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Señores integrantes del Jurado evaluador, de acuerdo con lo estipulado en el 
reglamento de grados y títulos de la Universidad César Vallejo, pongo a su disposición para 
la revisión y evaluación del presente trabajo de investigación titulado “Influencia de la 
gestión del talento humano en relación al desempeño laboral del serenazgo. M. P. Hualgayoc 
– 2018.”, realizado según los lineamientos de la universidad y cuyo objetivo es la obtención 
del título profesional de Licenciado en Administración, para tal efecto el estudio persigue 
determinar la influencia de la gestión del talento humano en relación al desempeño laboral 
del serenazgo. M.P. Hualgayoc – 2018, para lograr el propósito se estructuro de la siguiente 
manera. 
Capítulo i: Introducción. 
Capítulo ii: Método. 
Capítulo iii: resultados. 
Capítulo iv: Discusión. 
Capítulo v: Conclusiones. 
Capítulo vi: Recomendaciones. 
Por consiguientes señores integrantes de este digno jurado, estoy apto a aceptar las 
sugerencias que de manera constructiva puedan hacerle a la presente y que servirá como 
aporte para poder mejorarlo, así mismo sirva como base para aquellos que muestren interés 
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El desarrollo del informe de investigación, tuvo por objeto principal, “Determinar la 
influencia de la Gestión del Talento Humano en Relación al Desempeño Laboral del 
Serenazgo. M. P. Hualgayoc – 2018”; para tal propósito aplicamos el método deductivo, 
tipo cuantitativa y diseño no experimental con enfoque correlacional; las variables pasó la 
validez de Cronbach con 0.63 y 0.66 de confiabilidad. Según los objetivos específicos; del 
nivel esperado 3 arrojó 2.12 y 2.23 por variable; aplicando el coeficiente de correlación de 
Spearman se determinó que, la influencia fuerte y perfecta, de hasta 0.9885; Tal efecto 
permite descartar la hipótesis H0 y consentir la hipótesis opcional H1 donde afirma que sí 
existe una relación directamente proporcional entre variables. Finalmente se recomienda 
diseñar un plan estratégico motivacional de un costo tentativo de doce mil setecientos treinta 
soles, con la finalidad de disminuir las brechas que existe. 
 







The purpose of the writing of the research report was to determine the influence of 
the Human Talent Management in relation to the Serenazgo's Work Performance. M. P. 
Hualgayoc - 2018; for this purpose we apply the deductive method, quantitative type and 
non-experimental design with correlational approach; The variables passed the validity of 
Cronbach with 0.63 and 0.66 of reliability. According to the specific objectives; from 
expected level 3, it returned 2.12 and 2.23 per variable; applying the Spearman correlation 
coefficient, it was determined that, the strong and perfect influence, of up to 0.9885; This 
effect allows discarding the H0 hypothesis and allowing the optional hypothesis H1 where 
it affirms that there is a directly proportional relationship between variables. Finally, it is 
recommended to design a motivational strategic plan with a tentative cost of twelve thousand 
seven hundred thirty soles, in order to reduce the gaps that exist. 
 




En este trabajo de investigación científica se realiza, partiendo de la problemática 
institucional de dos variables, del que se pretende conocer la relación entre sí, mediante un 
objetivo general, y tres específicos, dando lugar a que dicho fenómenos brinde respuesta a 
la hipótesis, del cual se pretende alcanzar la veracidad. Adema se busca la contribución con 
el desarrollo científico y metodológico partiendo de lo general a lo específico, cuantificando 
los valores recolectados mediante el instrumento de medición aplicado, sin manipular las 
variables, el cual se justifica en el aspecto teórico, metodológico y social. 
1.1. Realidad problemática 
 
Teniendo en cuenta el tema en desarrollo de la investigación, que me propuesto 
desarrollar, resulta ser un tema que ha tenido estudios durante muchos años por lo tanto 
referenciaremos algunos de estos trabajos el cual nos permitan acceder con mayor precisión 
al tema en desarrollo. 
1.1.1. Nivel internacional. 
Alarcón Cuases, D.G. (2015). Al estudiar en su tesis “La Gestión del talento humano 
y su relación con el desempeño laboral de las personas con discapacidad en las instituciones 
públicas de la provincia del Carchi”. Se planteó como objetivo general, acrecentar el 
cometido profesional de las personas con habilidades especiales, alcanzando eficiencia en 
sus actividades laborales, contribuyendo al logro de los objetivos de la institución; manejó 
la entrevista y la encuesta como el instrumento de medición de datos a personas con 
habilidades especiales y directores de instituciones públicas de la provincia de Carchi, La 
conclusión a la que llegó es que 44.58% de instituciones públicas no emplean gestión por 
competencias; influyendo en el cometido profesional de los servidores; como apoyo a ello 
se presentó la propuesta denominada Modelo de G.T.H. inclusivo por competencias. 
Relevancia: Las instituciones públicas, como la municipalidad provincial de 
Hualgayoc, hace pocos esfuerzo, para garantizar que esta problemática se supere en un 
tiempo prudencial, por ello es importante ahondar la mira entre una institución privada y una 
pública, los cuales determinan que un porcentaje considerable de estas últimas no emplean 
gestión por resultados, respecto de las privadas que si lo hacen, es por ello que se define que 
son los inter locutores que lo componen quienes no toman acciones para recomponer a la 
institución y así lograr los objetivos y metas institucionales. Visto de acontecido en el estudio 
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causa interés en seguir analizando otros estudios que guarden simetría con las variables 
definidas en nuestro estudio. 
De la Cruz. (2011). En el estudio de tesis titulado “la gestión del talento humano 
mejora el desempeño laboral de la empresa Master Light Cía. Ltda”. Estudio que fue para la 
obtención del grado académico de Psicólogo Industrial de la facultad de Ciencias 
Psicológicas de la Universidad Central del Ecuador. El mismo que direccionó su objetivo 
primordial mejorar el desempeño del talento humano mediante la implementación del Área 
de Talento Humano en una empresa de importación y embalaje de luminarias públicas. La 
hipótesis planteada dice lo siguiente: 
La implementación mejorará la gestión administrativa, en desempeño laboral y la 
productividad. El tiempo de investigación es descriptiva correlacional ya que se detallan 17 
las actividades y procesos laborales, se ha aplicado el método inductivo deductivo y 
estadístico para detectar los problemas y fortalezas que afectan a la producción. La 
conclusión general refiere a la aprobación de la hipótesis en forma significativa 
Relevancia: si bien las instituciones en general administran los recursos para obtener 
productividad, es entonces vital la participación del área de gestión del talento humano para 
potenciar y motivar a las personas que los conforman, ya que son éstas también quienes 
formulan objetivos y metas institucionales, sin embargo, podemos analizar este estudio al 
indicar que la ausencia del área de gestión del talento humano en una institución dificulta la 
mejora de la gestión administrativa, se mantiene un cometido profesional rutinario, 
afectando la productividad. 
Guevara (2014), en el estudio para optar la licenciatura de psicólogo Industrial de la 
facultad de ciencias humanas y de la educación de la Universidad Técnica de Ambato de 
Ecuador, muestra su Tesis de título: “La Gestión del talento humano y su incidencia en el 
cometido profesional de los trabajadores de las radios AM y FM de la ciudad de Baños de 
Agua Santa, Provincia de Tungurahua”, Su objetivo es mejorar y evaluar su cometido 
profesional y condiciones de trabajo en la radio Voz del Santuario y la radio Olímpica de la 
ciudad de Baños. El enfoque de la investigación fue cualitativo – cuantitativo, la modalidad 
básica, aplicando un estudio descriptivo, el tipo fundamentado en una correlación de 
variables, la muestra de 40 personas de dichas radios, se determina la Operacionalización de 
la variable Independiente y Dependiente además del plan de recolección y procesamiento de 
información.” 
Relevancia: Se infiere que de estos estudios cualitativos y cuantitativos nos 
permitirán dilucidar la importancia que tienen las variables en estudio para las instituciones 
y de esta forma puedan hacer mejor su trabajo y aprovechando estratégicamente los recursos 
sensibles como son las personas, para lograr los propósitos institucionales. 
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1.1.2. Trabajos nacionales. 
Cárdenas (2015) pone en conocimiento al revisar su estudio denominado “Servicio 
de agua potable y relación con el desempeño laboral en la jurisdicción del distrito de 
Miraflores 2015”, se planteó el siguiente objetivo general. Determinar la relación entre la 
calidad de servicio y el cometido laboral , habiendo concluido que la relación entre variables 
es alta de hasta 0.741 de grado de correlación de rho de Spearman. Lo que significa que la 
calidad del servicio mejora cada vez que el cometido profesional se desplaza positivamente 
o viceversa, ya que para tal afirmación se realizó encuestas aleatorias a los contribuyentes 
en dicho distrito en los meses de abril y mayo del 2015. 
Relevancia: los resultados que se evidencian en el estudio nos facilita entender cómo 
es que una variable influye sobre otra, lo cual pueden ser aprovechadas para gestionar mejor 
y/o anticipar ante algún periodo de descuido y controlar, por ello es que el estudio planteado 
registrará cuidadosamente los resultados obtenidos para dejar constancia de los esfuerzos 
que realizan los directivos en las instituciones como la municipalidad Provincial de 
Hulgayoc. 
Capcha & Campomanes (2014). Con el afán de optar su grado de Mg. en gestión 
pública en la Universidad Cesar Vallejo, muestra su tesis: “Motivación y cometido 
profesional según los trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Ayacucho 
2014”. Propone como objetivo general. Determinar la motivación y el cometido profesional, 
donde la prototipo de investigación fue toda la población por ser pequeña, el método es 
hipotético-deductivo 
Para el estudio se recopiló información aplicando los instrumentos constituidos por 
27 interrogantes en la escala de Likert. Pudiendo concluir que existe evidencia para afirmar 
que la motivación se relaciona significativamente con el cometido profesional, siendo el 
coeficiente de relación Rho de Spearman de 0.777, representando alta correlación de las 
variables. 
Relevancia: lo determinado por este estudio nos sirve como fundamento para 
encaminar nuestro estudio de investigación ya que la confianza se apodera en las teorías 
motivacionales y la evaluación del cometido profesional como parte principal de la segunda 
variable que se pretende alcanzar, teniendo en cuenta que la conclusión a la que llego el autor 
que las variables se relacionan significativamente. 
Tataje (2015), en su investigación Gestión del talento humano y el clima laboral en 
el área de sistemas del Ministerio Publico Fiscalía de la Nación-Lima 2015, nos dice que 
tiene como objetivo determinar la relación entre el talento humano y el clima laboral existe 
una relación positiva en el área indicada, en cuanto al tipo de estudio es diseño no 
experimental correlacional transversal donde la muestreo es no pirobalística de tipo censal 
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con un tamaño de muestra de 64 trabajadores. Donde el método de investigación es 
hipotético deductivo, la técnica de investigación a nivel de campo es la encuesta y los 
instrumentos aplicados los cuestionarios donde se concluyó que hay una moderada relación. 
Flores (2014), en su estudio Gestión del talento humano y el clima laboral en la 
Universidad del Callao, tiene como objetivo determinar la relación que existe entre la 
Gestión laboral y el clima laboral. El tipo de investigación es descriptivo-correlacional, el 
método de investigación es cuantitativo y el diseño es no experimental-transversal como 
instrumento utilizo el cuestionario, la muestra estuvo conformada por 150 19 personas con 
la escala de Likert. Donde se concluyó una moderada relación entre la gestión del talento 
humano y el clima laboral en la Universidad Nacional del Callao. 
Cáceres y Dextre (2013), en su trabajo de investigación. “Motivación y cometido 
profesional docente en las instituciones educativas de nivel secundario del Distrito de 
Bellavista-Callao”. El universo finito fue identificado en ciento cincuenta docentes de 
educación secundaria, tomando como muestra aleatoria a ciento nueve educadores; el tipo 
de investigación es descriptiva correlacional de método hipotético deductivo; la técnica 
utilizada para recolectar datos es la encuesta y el cuestionario, tabulados el contenido del 
cuestionario se cometió a la prueba de confiabilidad la prueba del Alpha de Cronbach, cuyos 
resultados fueron 0.830 para motivación y 0.769 para el cometido profesional docente; se 
utilizó la estadística no paramétrica mediante la prueba de (Rho) de Spearman mediante el 
Software SPSS versión 19. La expresión estadística revela que la motivación y el cometido 
profesional docente se relacionan con hasta 0.442 lo que significa que la relación es positiva 
significativa, 
Relevancia: Se infiere que los estudios expresos anteriormente facilitan entender lo 
importante que es hacer estudios de esta magnitud y comprender que las variables causan 
efectos ante otra según su comportamiento, así los esfuerzos estratégicos y los procesos para 
concretar propósitos y metas planteados se direccionen y se utilicen como fortaleza para 
reestablecer la imagen de las instituciones como es el caso de la Municipalidad de la 
Provincia de Hualgayoc. 
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1.2. Trabajos previos 
Internacional. 
Torres, M. (2011), efectuó su obra en “La Gestión de Recursos Humanos y el 
cometido profesional en la ciudad de valencia.”, como objetivo fundamental había 
planteado, determinar cómo las percepciones., las expectativas y la satisfacción laboral de 
los trabajadores, influyen en la relación entre la gestión de recursos humanos y los 
indicadores de cometido, esto a nivel individual como a nivel de organización. Para ello el 
estudio concluye que las prácticas de recursos humanos orientadas al compromiso influyen 
en las percepciones y expectativas de los empleados positivamente. 
Gonzales (2006), planteó un escrito denominado “La rotación de personal como un 
elemento laboral que afecta la misión de la organización” su principal objeto de estudio fue 
identificar cuáles son esas causas reales de Rotación de Personal en el Centro Comercial 
Garza Morton su población fue el Municipio de Sabinas Hidalgo Nuevo León, con ello 
pretendía demostrar que dicho movimiento y/o rotación de personas, resulta afectando la 
misión de la organización. 
Como resultado final del estudio concluyó que, la falta de capacitación al personal le 
provoca desmotivación, bajo rendimiento e inestabilidad en las emociones y en la labor que 
desempeña. 
Se infiere que los estudios previstos nos permiten tener una claridad de la importancia 
que tiene el área de atención al cliente interno para el logro de los propósitos institucionales 
y de quienes lo integran. 
Nacional 
Vergara. BR & Rodríguez, MS. (2015), en su monografía del “talento humano y su 
influencia en el cometido profesional en la empresa de servicios electromecánicos en la 
empresa Pacasmayo SEMEPA S.R.L.”, Concluye el estudio en que los trabajadores perciben 
a la gestión del talento humano en general como regular, porque ellos se sienten satisfechos 
en cuanto a evaluación de personas, selección, compensación, desarrollo, capacitación, 
mantenimiento; más por el contrario aducen que en los aspectos de selección y evaluación 
de personas, los trabajadores presentan un índice deficiente lo cual se deberá poner mayor 
atención para mejoras y fortalecimiento de resultados. 
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Relevancia: Mantener la imagen de la municipalidad Provincial de Hualgayoc es 
producto de la integración de sus procesos y de quienes forman parte, por tanto conseguir 
este nivel preciado es retomar las riendas para identificar brechas desatendidas y volcar 
esfuerzos para contribuir al logro de mejora continua, dilucidar plenamente los aspectos 
determinantes de la atención de clientes internos es un primer paso puesto a disposición de 
los que dirigen. 
BR. Estela, (2015), en su tesis. Gestión del Talento Humano y su influencia en el 
cometido profesional en la empresa hipermercados tottus S.A de la provincia de Pacasmayo 
concluyó que los trabajadores de Hipermercados Tottus de la Provincia de Pacasmayo. 
Perciben a la gestión del talento humano en general como regular. Los trabajadores se sienten 
ligeramente satisfechos respecto a la administración, aplicación, mantenimiento, evaluación 
de las personas. 
Así mismo consideran que sus servicios no están siendo valorados mediante la 
dirección y desarrollo y retribución que perciben. Sin embargo en los aspectos de, 
administración y evaluación de personas, los trabajadores presentan un mayor índice de 
satisfacción, lo cual debe aprovechar Hipermercados Tottus para mejorar y fortalecer sus 
resultados. 
Relevancia: El presente trabajo de investigación permitirá considerar en forma 
general a los aspectos referentes a “gestión del talento humano” en beneficio de la institución 
y los agentes del serenazgo de la municipalidad provincial de Hualgayoc. Las dimensiones 
de las definiciones teóricas resultan ser poco favorables cuando no son tomadas de manera 
íntegra, porque entender ciertas definiciones implica volcar a nuestra realidad, siendo 
muchas de las veces un factor limitante los presupuesto para su implementación. 
Local. 
Infante. P. (2017), en su tesis “Gestión del Talento Humano para mejorar la Calidad 
de Servicio en el RENIEC Hualgayoc – 2017” concluyó que el RENIEC Hualgayoc debe 
considerar los ambientes y programas de desarrollo personal sin desatender el reclutamiento, 
selección, contratación, inducción, evaluación, remuneración y desvinculación. El nivel de 
gestión del talento humano en el RENIEC Hualgayoc es medio alto puesto que el 54% está 
en total acuerdo que debe mantener los ambientes adecuados para que el trabajador se vea 
comprometido y motivado para el cometido de sus funciones. Del mismo modo debe hacer 
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de conocimiento los criterios de evaluación para medir su cometido laboral y de darse la 
culminación del vínculo contractual hacerle de su conocimiento y liquidación 
correspondiente. 
En la investigación se aprecia aspectos sensibles que deben ser atendidas 
prioritariamente pero no descuidar los otros aspectos que forman parte de la integración de 
procesos y procedimientos que hacen posible que las variables en estudio se desarrollen. 
Relevancia: La RENIEC a pesar que es una institución ligada al sector público 
resulta ser una de las instituciones con mayor índice de credibilidad, seguridad y confianza 
es la razón por la cual nos preguntamos, cuales son los factores críticos de éxito por la que 
las instituciones públicas como la municipalidad provincial de Hualgayoc no llega a ése 
nivel; o talvez se debe a la discontinuidad de los directivos, teniendo en cuenta que la 
municipalidad mantiene personal estable tanto obrero como empleado administrativo, he ahí 
la interrogante al problema suscitado. 




Para el escritor Mora, (2008, p.2), diseña dos niveles al respecto. Un lineal, semejante 
de dirección, como gestión es “el conjunto de diligencias que se realizan para desarrollar 
un proceso o un producto determinado” y el nuevo “se asume como dirección, como 
conducción de actividades, a fin de generar procesos de cambio” 
Relevancia: Para mi entender el concepto es el conjunto de procesos y 
procedimientos organizados y ordenados por un directorio que dan lugar a que se puedan 
medir y controlar a fin de producir mejoras. 
Heredia. (1985). Por su parte dice es un concepto más avanzado que el de 
administración y lo define como “la acción y efecto de realizar tareas –con cuidado, esfuerzo 
y eficacia- que conduzcan a una finalidad” 
Remetería (2008), “es la actividad profesional tendiente a establecer los objetivos y 
medios de su realización, a precisar la organización de sistemas, a elaborar la estrategia del 




Acorde a lo manifestado por la Real Academia Española, “es la inteligencia y/o la 
capacidad de entender”, desarrollo de la aptitud y capacidad para desempeñar una 
determinada ocupación o actividad. 
Talento humano 
 
Chiavenato (2002). “Afirma que gestión del talento humano es un área muy sensible 
a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es fortuito y situacional, pues depende 
de aspectos como la cultura de cada organización, la estructura organizacional adoptada, las 
características del contexto ambiental, el negocio de la organización, la tecnología utilizada, 
los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.” 
Dessler. (2006). “Afirma que son las prácticas y políticas necesarias para manejar los 
asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en 
específico se trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y 
equitativo para los empleados de la compañía.” 
Lledó (2011): “Afirma que los recursos humanos tienen un enfoque de aplicación y 
practica de las actividades más importantes dentro de la organización o empresas siendo la 
Gestión del talento humano un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, 
pues al final las personas son los responsables de ejecutarlas actividades porque los 
proyectos no se desarrollan por si solos.” 
1.4. Variable gestión del talento humano 
 
La gestión forma parte de la planeación en la cual se involucra las políticas internas 
que van en dirección de potenciar el rendimiento en la productividad interna, vinculadas con 
la satisfacción de la institución y las personas , siendo que “la gestión involucra las políticas 
y procedimientos de las organizaciones para la atracción, contratación, selección, 
entrenamiento, supervisión y dirección de empleados” (Schneider, 1994). 
Relevancia: Coincido con el autor al afirmar que los procesos y procedimientos 
organizados mediante un cronograma de actividades suelen hacer la diferencia puesto que 
se realiza con el afán de producir mejoras para la organización sin descuidar la parte sensible 
de la persona, quienes son los que interactúan gracias a objetivos comunes quienes lo 
integran. 
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Dolan, Valle, Jackson y Schuler. (2007). Refiere en su monografía que 
principalmente la planificación de recursos incluidos los talentos; el examen de los puestos 
a ejercer, cobertura de las necesidades de personas capaces de hacer la diferencia en la 
organización; el incremento del potencial y perfeccionamiento del sujeto; la evolución de la 
actitud de la persona, la respuesta de los administrativos, sumado de la atención a la salud e 
higiene laboral y la administración estratégica de la actuación de los empleados; son los 
principales procesos que comprenden a la primera variable del estudio. 
Relevancia: Las actividades planteadas mediante la planificación estratégica serán 
cuestionadas a medida que se van desarrollando e integrando entre sí, con la finalidad de 
alcanzar el máximo potencial de cada actividad, coincidiendo con el autor sobre los pasos a 
los que hace mención; además de la secuencia de planificación se necesita de la actuación 
enérgica de cada integrante, generando contagio motivacional y realizar esfuerzos que será 
beneficioso en conjunto a toda la organización. 
La modernización para incentivar la participación activa de los clientes internos que 
lo componen no solo se debe al termino sino que en su conjunto se ha venido trabajando 
estratégicamente la sensibilidad y motivación de la persona ya que comparten objetivos 
comunes para la institución e individuales que están ligados unos respecto de los otro, 
además de la gestión del talento humano - termino actual, también “depende de la cultura 
organizativa, la estructura organizativa, el contexto ambiental, el negocio de la organización 
y la tecnología”, entre otros (Chiavenato, 2002) 
Relevancia: Los esfuerzos de los directivos de las organizaciones van adquiriendo 
asesoramiento externo en temas específicos con la finalidad de gestionar mejores beneficios 
para sus interlocutores internos y conseguir el máximo rendimiento de los mismos, de tal 
manera que se vea reflejado en el servicio que éstas brindan, convirtiéndose a largo plazo en 
cultura organizacional el cual es una ventaja competitiva dentro de la industria que éstas 
realizan sus operaciones. Coincidiendo con lo anunciado por el autor que antecede. 
Las relaciones proporcionadas a través de los gestores en la institución están bien 
estructuradas ante las funciones como: “programas de reconocimientos, sugerencias, 
asistencia, disciplina y asesoramiento con los trabajadores en su atención. (Chiavenato, 
2002). Por otro lado el autor indica sobre la técnica de convencer a los clientes internos y 
externos, es el nivel de autonomía o libertad que suela tener en sus áreas de trabajo, razón 
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por la cual se basa en paradigmas y malos hábitos que esperan condicionar la administración 
de recursos sensibles. 
Relevancia: la resistencia al cambo es uno de los principales factores que se 
interponen al momento que se intenta poner orden o implementar los instrumentos de gestión 
en la municipalidad provincial de Hualgayoc 2018. Justificado en que el periodo de quien lo 
implementa es eventual su presencia en la entidad edil, es por eso que la motivación deberá 
jugar un papel muy importante para hacer que los cambios sean sustentados en el tiempo. 
1.4.1. Importancia de la gestión del talento humano. 
 
La Gestión del Talento Humano está enmarcada en su importancia porque: 
 
a) Crea ambientes favorables que fomentan la motivación, compromiso y 
productividad. 
b) Asemeja las insuficiencias de las personas para orientar programas. 
c) Entrena y permite el desenvolvimiento de los participantes continuamente. 
d) Traza y efectúa presentaciones de bienestar a los participantes. 
e) Se involucra en la decisiones que plantea la gerencia. 
 
 
1.4.2. Funciones de la gestión del talento humano. 
a) Alistamiento y selección. 
Alistamiento: Exploración de posibles aspirantes para cubrir  un  determinado 
cargo. 
Discriminación. Pretende establecer como ocupante al aspirante por reunir las 
exigencias. 
Para llevar a cabo estos dos procedimientos inicialmente se hace: el análisis de 
puestos que se van a ocupar, financiamiento para su ocupación para luego proceder 
con el proceso de, reclutar y seleccionar candidatos. 
b) Contratación. 
Contrato de trabajo. Es el vínculo pactado por medio de un documento formal legal 
donde se evidencian las cláusulas de derechos, deberes y obligaciones que se firman 
bajo acuerdo mutuo. Existen tipos de contrato como. Contratos de tipo verbales, 
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contratos escritos de término indefinido, contratos escritos de termino fijo, o por 
labor específica y al destajo. 
Afiliación al seguro social, al sistema integral de salud SIS, al sistema de 
administrador de fondo de pensiones (AFP) entre otros. 
c) Manejo de la carpeta individual. 
Inducción. Procedimiento sometidos a los nuevos integrantes a la organización en 
donde reciben información básica para familiarizar con la institución y su 
funcionamiento, con la finalidad de facilitar la adaptación y contribución al medio 
donde se desarrolla las actividades. 
Capacitación. Procedimiento sometido al colaborador para esclarecer la labor que 
ejercer, este proceso se dan en concordancia a las normas y procedimientos de la 
empresa. 
d) Evaluación del cometido de trabajo 
Es el rendimiento expresado en métrica de lo que da y lo que se espera de él; la 
revisión del comportamiento y el esfuerzo por contribuir con la empresa, pero además 
se busca identificar sus debilidades para su atención. 
Proceso de la evaluación del cometido de trabajo: 
Procesos del cual el colaborador es informado con anterioridad, la fases incluye. 
comunicar al empleado, formalizar la evaluación, examinar los resultados, 
retroalimentar al colaborador “planes de mejoramiento y reconocimiento”. 
e) Motivación. 
Es el grado de satisfacción que expresa el trabajador además del compromiso con la 
organización y el deseo mejorar, considerado las necesidades básicas y sus 
aspiraciones. 
f) Retribución y compensación. 
Retribución. 
Es la compensación que recibe el trabajador producto de su esfuerzo se tiene los 
siguientes tipos; “Sueldos y salarios, tiempos extra remuneradas y prestaciones 
sociales”, (Cesantías e intereses a las cesantías, vacaciones y prima de servicio). 
Compensaciones. 
Monetarias. “Bonos por producción, bonificaciones, participación en utilidades, 
planes de incentivos”. 
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No monetarias. “Días de descanso remunerado, regalos y/o premios, cartas de 
reconocimiento, condecoraciones”. 
g) Bienestar. 
Programas obligatorios. “Seguridad social, pensiones, salud y riesgos profesionales, 
plan ocupacional y seguridad industrial, programas no obligatorios, fondo de 
empleados, transporte, alimentación, recreación y deporte, reuniones y 
celebraciones”. 
h) Desvinculación. 
Notificación de caducidad de contrato, liquidación de beneficios sociales, entre otros 
 
 
1.5. Conceptos básicos relacionados a la segunda variable 
Desempeño 
El ejercicio puesto en actividad de las instituciones es aceptado de distintas formas en 
la teoría de la administración, y en la teoría de la estrategia, en particular. 
Camisón y Cruz (2008), indican que “la falta de consenso en la literatura sobre el 
contenido de este constructo nace de las diferencias en las dimensiones que lo forman y los 
indicadores adecuados para cubrir completamente su dominio”. 
Relevancia: El funcionamiento de una organización corresponde a una serie de 
intereses y de compromisos propios de cada una de las partes, donde la administración es el 
actor principal para planear actuar dirigir evaluar y controlar los procesos que desempeña 




Chiavenato. (2007). define el ejercicio, cómo las “acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organización”. 
En consecuencia, atestigua que un buen cometido de trabajo es la fortaleza más relevante de 
la organización. 
Relevancia: El ejercicio está relacionado directamente con la actitud da cada 
individuo; conformando la razón de ser de la organización por lo tanto conocer cuáles son 
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los aspectos motivacionales comunes para ser atendidos genera integración y ejercicio en su 
trabajo encomendado. 
Schermerhorn. (2003) define que “ Es la cantidad y calidad del cumplimiento de la 
tarea por parte de un individuo o grupo. 
Palaci. (2005), comparte diciendo que “El desempeño laboral es el valor que se 
espera aportar a la organización de los diferentes episodios conductuales que un individuo 
lleva acabo en un período de tiempo”. El actuar individual o colectivo es variado pero que 
así contribuyen positivamente a la eficacia de la organización. 
Relevancia: La persona por naturaleza tiene un comportamiento inestable que 
obedece a emociones, temperamentos cambiantes, pero a la vez es sociable, por lo tanto cada 
uno de ellos persiguen objetivos personales y colectivos con la organización lo que les hace 
capacees de responder positivamente sus esfuerzos y contribuir con la organización donde 
se desarrollan; en la cual concordamos con los hechos que anuncia el autor en el párrafo 
anterior. 
Robbins y Judge. (2013) Dice que el ejercicio de la profesión son esas energías 
dispuestas por el comportamiento definidos en los colaboradores que son importantes para 
concretar los objetivos. 
Relevancia: La contribución que hacen los autores respecto de la teoría del cometido 
profesional son de vital importancia para este trabajo de investigación toda vez que los actos 
y comportamientos de los individuos hacen el progreso de las organizaciones en general. 
1.6. Variable desempeño laboral 
 
Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff y Mackenzie (1995), define que “el cometido es 
una conducta laboral que implica la obtención de las metas de la organización”, de similar 
forma ha estimado como la operación que lleva a conseguir los resultados. 
Relevancia: Una variable como tal es independiente o dependiente según sea el caso, 
lo cual algunas de ellas están sujetas al desarrollo de otras donde influye de cualquier grado 
o magnitud, haciendo que éstas se relaciones, por lo tanto coincidimos con el autor del 
párrafo anterior que el ejercicio más está relacionado con el comportamiento psicológico y 
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moral de cada individuo toda vez que se necesita de su energía esfuerzo y dedicación para 
lograrlo convertir en un beneficio para la institución. 
Idalberto Chiavenato (2000), en su libro, refiere que estudiar el cometido de los 
deberes, es estar sujeto a variación entre una y otra persona en la conducta del que cubre el 
cargo y son diversos los factores que interfieren con gran magnitud, como la energía 
individual que está ligado a las habilidades y capacidades del individuo y la labor que 
desempeñará., “de este modo el ejercicio del cargo está en función de todas estas variables 
que lo condicionan como fuerza.” 
Relevancia: Los indicadores obtenidos de algún estudio en algún espacio de tiempo 
es muy escasa la posibilidad que coincidan, aun cuando se aplique el mismo estudio a las 
mismas personas en el mismo lugar pero en diferente tiempo; la variación sería abismal 
porque justamente las condicionan los aspectos que indica el autor líneas arriba que son 
conocidas como fuerza. 
Las actividades empresariales están sujetas a la actitud y energía individual de cada 
uno de los colaboradores sin embargo son monitoreados para identificar factores como la 
capacidad de liderazgo, capacidad de administración del tiempo, habilidades de organización 
y la productividad. En general estas evaluaciones se realizan en un ejercicio, según el 
resultado obtenido se asumirán responsablemente decisiones para ser promovido e incluso 
despedido. 
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1.6.1 Indicadores de Ejercicio del trabajo. 
 
Bernardin, Kane, Ross, Spina y Johnson. (1995). Opinan al respecto definiendo que 
“Su medición en épocas del pasado se realizaba por el análisis del puesto de trabajo 
y la cobertura total de los deberes asignados” 
Chiavenato. (2004). Indican que la variación de la economía ofrece mercados 
sensibles y alborotadores, actualmente se está considerando otros indicadores de 
ejercicio que aunque no se incluyen dentro de las descripciones del puesto, son 
necesarios para mejorar la eficiencia y eficacia de la organización 
Relevancia: Coincidiendo con lo que expone el autor la tendencia de mejora de las 
instituciones es asombroso toda vez que la medición es periódica y el conocimiento 
de su ocurrencia es común por lo que abordar los indicadores es cada vez mas 
sencillos y tomar acciones al respecto según el comportamiento de los índices, sin 
embargo las deficiencias se presentan en las instituciones públicas porque aún no hay 
el interés de implementarlo. 
Landy y Conte. (2007).El trabajador además de la conducta asumida para el 
cumplimiento de sus labores asignadas de acuerdo a los lineamientos asignados en el puesto 
de trabajo intra rol, también asume conducta extra rol como la de “denunciar y el 
disentimiento de la organización por principios”. Los anuncios de estas variables son el 
efecto organizacional y el acatamiento del contrato psicológico que se tornan en actitudes 
laborales positivas como el compromiso organizacional para logro de objetivos y la 
satisfacción laboral. 
 
Relevancia: Los colaboradores según su actitud y comportamiento puede ser quien 
además de firmar contrato legal interioriza un compromiso psicológico emocional porque se 
interpreta como parte íntegra de la organización, como también si no es atendido con 
prudencia el comportamiento puede jugar en contra de la organización convirtiéndose en 
perdida y generador de conflictos 
1.6.2 Factores que influyen en el cometido profesional. 
a) El clima organizacional. la eficiencia de las organizaciones se traducen en la 
conjugación de los objetivos y metas con los trabajadores y se manifiesta en su clima 
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organizacional, al respecto estas circunstancias es conforme y atractivo, en razón a que se 
ha dinamizado en el beneficio común. 
Si bien las empresas generan reglas métodos y procedimientos, y éstos cumplen la 
categoría de desenvolvimiento libre que de alguna forma los integrantes buscan en el trabajo 
se estará gestionando un clima organizacional conveniente distinguido por el entusiasmo. 
Relevancia: Se infiere al contenido del párrafo anterior que el trabajador es sometido 
a las normas y procedimientos, si para éste resulta de su conveniencia estará motivado y 
sumara esfuerzos por mantener sus emociones positivas en actividad, diseñar puestos de 
manera estratégica resulta tedioso y de gran inversión, sin embargo es el más próximo a dar 
respuestas positivas, tal es el caso de la municipalidad provincial de Hualgayoc quien 
requiere de su atención. 
b) Relaciones interpersonales. los colaboradores al mantener relaciones 
interpersonales cordiales entre sí aumentan sin duda el ejercicio en sus actividades dándose 
animo entre sí; pese a que los directivos, jefes o supervisores, aún no actúan en su totalidad 
para animar la participación de individuos. 
Relevancia: Entiendo que la persona es uno de los que no puede vivir solo es por 
ello que interactúan entre sí generando motivación que resultan beneficioso para el cometido 
profesional, sin embargo también se interpone la otra cara de la moneda donde la interacción 
de los individuos genera conflictos, es por ello que la dinámica en su intervención debe 
tratarse con prudencia. 
 
Solana. (1973) precisa que cualquier interacción entren individuos, en algún espacio 
geográfico. “las Relaciones Humanas crean y mantienen entre los individuos relaciones 
cordiales, vínculos amistosos, basadas en ciertas reglas aceptadas por todos y 
fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la personalidad humana.” 
 
Relevancia: Según lo que manifiesta el autor entiendo que la interacción podría fallar 
siempre y cuando lo que se anuncie o se haga entre las personas se desborde cuando se 
trasgrede algún valor generando un desbalance emocional que repercute en el cometido 
profesional. 
Trabajar y sentirse bien con los compañeros, los supervisores y los jefes, el equipo en 
general resulta siendo satisfactorio y cambia el sentido donde se buscaba ser un medio para 
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un fin establecido, con el transcurrir del tiempo es un fin por si mismo. además hace sentirse 
bien trabajar para estar acompañado de sus colegas, realizar las mismas actividades 
compartir los mismos intereses actitudes y obligaciones. 
c) La comunicación: es una potencial herramienta para dinamizar las actividades 
administrativas, permitiendo así el intercambio de opiniones y experiencias que pueden 
facilitar el proceso administrativo en las organizaciones; definimos qu,. la comunicación 
enfatiza en los aspectos estructurales del proceso de información dentro de la empresa. 
d) La información: los datos ofertados por esta herramienta hace que las 
organizaciones resulten importantes, está en razón a que permite obtener expresiones que 
resulten ser alentadores de beneficio o desalentadores de alarma para su pronta corrección y 
que afecten el proceso dinámico de la comunicación. 
e) Instalaciones físicas, ambientales, equipos y herramientas de trabajo: Además 
de otros factores son éstas las que pueden influir grandemente en la actitud y energía de los 
empleados de las organizaciones. Un porcentaje elevado son los que dedican mayor tiempo 
de su vida en el trabajo, por eso es que espera que siempre sea cómodo, seguro, acogedor de 
lo contrario causara la huida. 
Palomino Antonio. (2000). comparte anunciando que “la difusión mundial sobre 
buenas condiciones físico ambientales del trabajo sobre la productividad esta a cargo de la 
organización internacional del trabajo”, promoviendo el acondicionamiento ergonómico que 
brinda satisfacción personal mejorando la motivación e identificación con su empresa. 
 
f) La llegada de un nuevo jefe: Es sensible la motivación favorable o contraria debido 
a que las expectativas por la llegada de un nuevo directivo son generadoras de incertidumbre 
pudiendo generarse barreras que dificulten el logro de lo planeado. 
1.6.3 Dimensiones del cometido profesional. 
Objetivos del trabajador: las labores que realiza un trabajador se enfocan al logro de 
objetivos individuales y colectivos, esperando que el esfuerzo realizado se dé el valor 
correspondiente por los superiores y sus colegas, considerado como una necesidad que toda 
persona aspira alcanzar como. El reconocimiento de logros, capacitaciones y 
perfeccionamiento 
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Reconocimiento económico: el efectuar un trabajo con dedicación es meritorio que 
sea reconocido por contribuir con el logro de metas y objetivos, siendo la compensación 
económica el estímulo más motivador esperando, por ello surgen continuamente reclamos. 
Aprendizaje técnico: El trabajador espera ser promovido o alcanzar cargos 
jerárquicos más altos, consciente de ello se esfuerza por seguir capacitándose y 
perfeccionando su conocimiento, beneficiando a la empresa como al logro de sus objetivos. 
Reconocimiento de logros: no es solo la compensación económica que el colaborador 
espera de la institución, sino que además espera ser elogiado con incentivos como 
reconocimiento de logros, condecoraciones por los logros obtenidos. 
Robbins, s. p. (2004) define “la voluntad de efercer altos niveles de esfuerzo naci las 
metas organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna 
necesidad individual” 
1.6.4 Características del cometido profesional. 
Estas comprenden a los conocimientos, destrezas y capacidades que se pretende que 
una persona desarrolle y brinde resultado al ejercer su trabajo. 
Adaptabilidad: Está enfocada a la constante efectividad en distintos ambientes y con 
variadas lineamientos, responsabilidades y personas. 
Comunicación: Referida a la “capacidad de exponer sus ideas con efectividad y 
seguridad de manera individual o en colectiva, la capacidad es de acuerdo al lenguaje 
requerido por las necesidades del receptor(es), al buen empleo de la gramática 
organizacional y estructura en comunicaciones.” 
Iniciativa: “se refiere al punto de partida y el desprendimiento emocional sin presión 
para hacer que las cosas sucedan para el logro de objetivos tanto individuales como de la 
institución. También incluye la habilidad de provocar situaciones en        lugar de 
aceptarlas pasivamente.” 
Trabajo en equipo: “es el valor de la persona para desempeñarse eficazmente en 
equipo o grupo de personas para alcanzar metas de organizaciones que contribuyen a la 
armonía que permite el consenso” 
Desarrollo de talento: “valor de desenvolver las habilidades y competencias de los 
integrantes de su equipo, planteando acciones de desarrollo efectivo, coherentes con los 




1.7. Teorías relacionadas con las dos variables 
 
1.7.1 Teoría de la administración de talento humano. 
Wan Ismail (2010), en su tesis aduce que “Los mercados están cada vez más 
globalizados, son más competitivos y el ritmo del cambio tecnológico se acelera. En este 
escenario tan cambiante, las organizaciones deben competir, no sólo en términos de calidad 
y coste sino, también, en términos de innovación.” 
Dessler. (2009), en su escrito “Administración de recursos Humanos manifiesta que 
el trato al personal deberá ser con justicia, indicando que los árbitros y tribunales consideran 
la igualdad en las instrucciones disciplinarias de los esquemas al admitir decisiones 
disciplinarias y de despidos.” 
Chiavenato. (2009), en su monografía plasma que la administración de personas, es 
un área sensibles para la expectativa en las empresas. Depende de las acciones y los 
acontecimientos en razón de variados aspectos, como la “cultura institucional, la estructura, 
las peculiaridades del contexto ambiental, el giro de las organizaciones, la tecnología usada, 
los procesos, la administración y otras variables importantes” 
Chiavenato (2007), en el estudio que publicó como “administración de Recursos 
Humanos, el capital humano de las organizaciones, menciona administrarlo radica en la 
planeación, organización, desarrollo, coordinación y control de las técnicas capases de 
promover el ejercicio eficiente del personal” 
Del mismo modo que la empresa forma parte del medio que accede a los individuos 
que en ella participan en concretar sus objetivos individuales coherentes directa o 
indirectamente con el trabajo. 
Dolan, valle, Jackson y Schuler (2007), en su monografía “La Gestión de los 
Recursos Humanos, lo plantea como esas actividades que sobresaltan a la conducta de la 
personas al momento de expresar e instituir las estrategias de la empresa” 
1.7.2 Teoría del comportamiento. 
La teoría del comportamiento de la administración significó una nueva dirección y 
un nuevo enfoque en la teoría administrativa: “el enfoque de las ciencias del 
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comportamiento, el abandono de las posiciones normativas y prescriptivas de las teorías 
anteriores (teoría clásica, teoría de las relaciones humanas y teoría de la burocracia) y la 
adopción de posiciones explicativas y descriptivas” 
“Se sustenta en la motivación humana principalmente y en las contribuciones de 
Maslow, Herzberg, Douglas y McGregor.” 
“La teoría del comportamiento critica severamente la teoría clásica. La teoría del 
comportamiento, se inicia con la aparición del Comportamiento Administrativo de Herzberg 
1947” 
“Representa un nuevo intento de síntesis de la Teoría Clásica con el enfoque de la 
teoría de relaciones humanas. Resulta de la aplicación de las ciencias del  comportamiento 
a la administración” 
Maslow, psicólogo y consultor estadounidense, expuso una “teoría de la motivación 
según la cual las necesidades humanas están jerarquizadas y dispuestas en niveles de acuerdo 
con su importancia e influencia.” 
a) Necesidades fisiológicas: Comprende el nivel inferior de las necesidades humanas, 
pero son de vital importancia por relacionarse a la supervivencia. Son “alimentación, 
sueño y reposo, abrigo, etc” 
b) Necesidades de seguridad: segundo nivel de las necesidades humanas. Comprenden 
“búsqueda de seguridad, estabilidad, protección contra la amenaza o la privación, 
escape del peligro” 
c) Necesidades sociales: comprende la “asociación, participación, aceptación por los 
compañeros, intercambios amistosos, etc.” 
d) Necesidades de autoestima: es la manera como se ve y evalúa a sí mismo. 
Comprenden la “autoprotección, la autoconfianza, la necesidad de aprobación 
social, etc.” 
e) Necesidades de autorrealización: Son las de la escala superior situada en la cima 
jerárquica. 
Frederick Herzberg formuló la llamada “teoría de los dos factores para explicar mejor 
el comportamiento de las personas en situaciones de trabajo. Este autor plantea la 
existencia de factores que orientan el comportamiento de las personas”. 
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1.7.2.1. Factores higiénicos o factores extrínsecos. 
Cómo se aprecia el individuo en relación a su compañía, alcanzan las 
circunstancias en que ellas desempeñan su servicio. Como estas circunstancias son 
administrativas y decididas por la compañía , los factores higiénicos están fuera de control 
de las personas. 
Los principales factores higiénicos son “el salario, los beneficios sociales, el 
tipo de dirección o supervisión que las personas reciben de sus superiores, las condiciones 
físicas y ambientales de trabajo, la política y directrices de la empresa, el clima de relaciones 
entre la empresa y los empleados, los reglamentos internos, etc.” 
"Factores motivacionales o factores intrínsecos: Se relacionan con el 
contenido y la naturaleza de las tareas que ejecuta el individuo; por tanto, “estos factores se 
hallan bajo el control del individuo, pues se refiere a lo que hace y desempeña. Los factores 
motivacionales involucran los sentimientos de crecimiento individual, el reconocimiento 
profesional y las necesidades de autorrealización, y dependen de las tareas que el individuo 




1.8. Formulación del problema 
 
¿De qué manera influye la gestión del talento humano en relación al desempeño 
laboral del serenazgo M.P. Hualgayoc – 2018? 
1.9. Justificación del estudio 
 
Según ÑAUPAS, H. & MEJÍA. E, (2013) en su libro metodología de la investigación 
científica y Elaboración de Tesis indica que: justificar implica fundamentar los 
conocimientos por las cuales se ejecuta la investigación; en ese contexto los agrupan en 
teórico, metodológico y sociales 
Teórico 
 
La investigación científica se justifica porque los autores: Schneider, 1994, Dolan, 
Valle, Jackson, & Schuler (2007) p.p. 132, aduce, que la gestión, implica las políticas e 
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Se justifica porque se ha construido instrumentos como la encuesta y el cuestionario 
los mismos que servirán para futuras investigaciones. 
Social 
 
El presente trabajo de investigación va en beneficio de la Municipalidad provincial 
Hualgayoc, al público en general y a los usuarios, porque a través de un adecuado proceso 
de gestión del talento humano se conseguirá un mejor ejercicio de su trabajo de los agentes 
de serenazgo de la institución en estudio. 
1.10. Hipótesis 
 
H0 la gestión del talento humano y el desempeño laboral no están relacionadas en la 
población del serenazgo de la Municipalidad provincial de Hualgayoc - 2018. 
H1 Existe una relación directamente proporcional entre la gestión del talento humano 
y el desempeño laboral en la población del serenazgo de la Municipalidad provincial de 






Determinar la influencia de la gestión del talento humano en relación al desempeño 
laboral del serenazgo. M.P. Hualgayoc - 2018. 
Específicos. 
 
1. Estimar el nivel de gestión del talento humano del serenazgo. M.P. Hualgayoc 
– 2018. 
2. Identificar el nivel de desempeño laboral del serenazgo. M.P. Hualgayoc - 
2018. 
3. Determinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 
laboral del serenazgo. M.P. Hualgayoc -2018. 
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II Método 
En el presente capítulo abordaremos el método utilizada para este trabajo de 
investigación es el hipotético deductivo, según Hurtado y Toro (2007) nos explica: que, es 
un esquema o modelo de confirmación y refutación de hipótesis. Cuantos más casos 
confirmatorios hay, mayor es la posibilidad de que la hipótesis sea verdadera. La 
confirmación nos da la posibilidad de que la hipótesis sea verdadera, en cambio la refutación 
significa que la hipótesis es falsa. (p. 75). Porque da inicio en lo general, hacia lo específico. 
2.1. Tipo de investigación 
 
El estudio de investigación es de tipo cuantitativa, porque los resultados son 
cuantificados por cada variable. Según San Pierri (2008. P. 104) 
2.2. Diseño de investigación 
 
Es un estudio no experimental, porque las variables han sido tratadas tal y como se 
muestran en el instrumento de medición, vale decir que no hay intervención de la mano del 
hombre en manipulación de variables. 
2.3. Enfoque 
 
De acuerdo a los objetivos y la hipótesis que se pretende demostrar la veracidad, este 






M = Muestra 
 
OX=Observación de la variable. Gestión del Talento Humano 
OY=.Observación de la variable. Desempeño Laboral 
r = Relación que existe entre ambas variables 
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2.3.2 Variables y operacionalización. 
 
a) Variable uno gestión del talento Humano. 
Chiavenato (2009), hace mención que la administración de recursos humanos, es un 
área bastante sensible para la fragilidad de la mente que predomina en la empresa. 
b) Variable dos desempeño laboral 
Idalberto Chiavenato (2000), define que la Evaluación del cometido, consiste en 
evaluar el ejercicio del cargo, en el comportamiento del rol del ocupante del cargo. El 
desempeño varía de persona a persona y depende de innumerables factores condicionantes 
que influyen poderosamente, como el esfuerzo individual que depende de las habilidades y 
capacidades de la persona y su percepción del papel que desempeñará. De este modo, el 
desempeño del cargo está en función de todas estas variables que lo condicionan como 
fuerza. 
Operacionalización de las variables. 
 
En esta fase hemos conseguido plasmar las definiciones teóricas de cada una de las 
variables que nos propusimos estudiar; dichas teorías dan lugar a que se pueda construir el 
instrumento de medición como el cuestionario que fue aplicado; consecuentemente éste 
instrumento facilitará la respuesta a los objetivos tanto general como a los específicos que 
nos planteamos para éste estudio de investigación. 
La teoría fue analizada cuidadosamente para determinar con precisión las dimensiones 





Operacionalización de las variables 
 
. Variable(s) Definición conceptual Definición 
operacional 
Indicadores Escala de medición 
    ¿Cómo percibe el nivel de ambientes implementado por la gestión del talento humano para el desempeño laboral? 
  ¿Cómo percibe el nivel de programas implementados por la gestión del talento humano para el desempeño laboral? 
 Ambientes. ¿Cómo percibe el nivel de capacitaciones implementado por la gestión del talento humano para el desempeño 
 Programas. laboral? 
 Capacitaciones ¿Cómo percibe al nivel de programas de bienestar desarrollado por la gestión del talento humano para el desempeño 
Importancia Desarrollo personal. laboral? 
 Colaboración eficaz del   ¿Cómo percibe el nivel de reclutamiento implementado por la gestión del talento humano para el desempeño laboral? 
 personal para alcanzar los   ¿Cómo percibe el nivel de selección implementado por la gestión del talento humano, para potenciar el desempeño 
 objetivos  Reclutamiento. laboral? 
 organizacionales e  Selección. ¿Cómo percibe el nivel de contratación implementado por la gestión del talento humano para el desempeño laboral? 
Gestión del talento individuales y que  Contratación. ¿Cómo percibe el nivel de inducción implementado por la gestión del talento humano para el desempeño laboral? 
humano (GTH) además dependen de la Funciones Inducción. ¿Cómo percibe el nivel de evaluación del desempeño laboral implementado por la gestión del talento humano? 
 cultura organizativa, la  Evaluación. ¿Cómo percibe el nivel de motivación implementado por la gestión del talento humano para el desempeño laboral? 
 estructura, el contexto  Motivación. ¿Cómo percibe el nivel de remuneración y compensaciones implementado por la gestión del talento humano para el 
 ambiental, el negocio y la  Remuneración. desempeño laboral? 
 tecnología. Chiavenato  Bienestar. ¿Cómo percibe al nivel de desvinculación desarrollada por los gestores del talento humano? 
 (2002)  Desvinculación.  
   Clima organizacional.  
 Proceso mediante el cual  Relaciones ¿Cómo percibe al nivel del clima organizacional implementado por la gestión del talento humano? 
 la compañía asegura que  interpersonales. ¿Cómo percibe el nivel de relaciones interpersonales implementado por la gestión del talento humano? 
 el empleado trabaja  Comunicación. ¿Cómo percibe el nivel de la comunicación implementado por la gestión del talento humano? 
Desempeño laboral alineado a las metas y Factores Información. ¿Cómo percibe el nivel de las instalaciones físicas, ambientales equipos y herramientas de trabajo facilitado por la 
(DL) objetivos de la  Instalaciones físicas, gestión del talento humano? 
 organización. Pérez,  ambientales, equipos y ¿Cómo percibe el nivel de motivación ante la llegada de un nuevo jefe seleccionado por la gestión del talento 
 (2009. Pg. 4)  herramientas de trabajo. humano? 
   Llegada de un nuevo jefe  
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2.4. Población y muestra. 
Población. 
Para este trabajo de investigación la población estará representado por los agentes 
de Serenazgo de la Municipalidad Provincia Hualgayoc.-2018, lo que a su vez 
Tabla 02 
 
Identificación de población. 
 
Ítem Descripción Cantidad 
 
01 





Fuente: Municipalidad Provincial de Hualgayoc 
 
Muestra. 
Para determinar la muestra de los trabajadores de serenazgo se utilizará un margen 




𝑍2 ∗ 𝑁 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 
𝑛 = 




N: tamaño de la población. 
 
e: error de estimación máximo aceptado. 
p: probabilidad de ocurrencia. 
q: probabilidad de no ocurrencia. 






𝑁 = 2 2 
0.05 (44−1)+1.96 ∗0.5∗0.5 
 












2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
2.5.1 Cuestionario. 
Es el conjunto de interrogantes escritas que forma parte de la técnica de la encuesta 
para la recolección de datos relacionados a las variables de estudio, la intensión es 
recolectar información que será para dar respuesta a las hipótesis planteada, es por ello 
que utilizamos para nuestra investigación el cuestionario tipo Likert, 
Su contenido de este instrumento de la encuesta es sencillo aparentemente, sin 
embargo recae en él la responsabilidad sobre lo que se quiere investigar; por eso es que 
se trata de un plan formal para recabar información. 
Para éste estudio, se seleccionaron las siguientes alternativas y/o categorías, 
basados en lo que dice Ugarriza, 2000. P. 33. Kerlinger, (citado por Hernandez et al). 
“cuando el respondiente tiene mayor grado de cultura se puede escalar en 07 puntos, y si 
tiene menor cultura se puede escalar en sólo 03 puntos” por lo tanto se aplicó las 
siguientes categorías a la muestra. 
Tabla 03 
 
Categorías asignadas a las variables. 
 
Categoría Símbolo Peso 
Bueno B 3 
Indiferente I 2 
Malo M 1 
95% 
Z = 1.96 
e = 0.05 
p = 0.5 
q = 0.5 





















Para determinar el grado de confiabilidad de Alpha de Cronbach se eligió al azar 
09 encuestas de cada una de las variables del total de la muestra aplicada, para tal efecto 





Escala de valoración de Alpha de Cronbach. 
 
Valor Alpha de Cronbach Valoración 
Coeficiente > 0,9 Excelente 
Coeficiente > 0,8 Bueno 
Coeficiente > 0,7 Aceptable 
Coeficiente > 0,6 Cuestionable 
Coeficiente > 0,5 Pobre 
Coeficiente < 0,5 Inaceptable 





BASE DE DATOS  
ENCUESTA I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 TOTAL 
1 3 3 3 2 2 1 3 1 3 3 1 2 27 
2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 1 2 28 
3 3 3 2 1 3 1 3 3 3 3 1 2 28 
4 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 1 29 
5 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 20 
6 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 1 3 32 
7 3 2 1 2 3 3 3 1 3 3 1 1 26 
8 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 22 
9 3 3 1 2 3 2 3 1 3 1 2 2 26 
ESTADISTICOS  
VARIANZA 0.5 0.5 0.5 0.4 0.3 0.8 0.3 0.7 0.3 0.8 0.3 0.4  
              
ALFA DE CRONBACH           
> 0.6 ó < 0.8           
 
Figura 01. Confiabilidad de la Variable uno 
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K 12  
Σ Vi 5.47222222  
Vt 13.03  
   
SECCIÓN 1 1.09090909  
SECCIÓN 2 0.580  
ABSOLUTO S2 0.580  
   
α 0.633  
   
   
α = K 1 - ΣVi 
 K - 1 Vt 
   
   





BASE DE DATOS  
ENCUESTA I1 I2 I3 I4 I5 TOTAL 
1 3 2 1 2 2 10 
2 2 2 3 2 3 12 
3 1 3 3 1 2 10 
4 2 3 2 2 3 12 
5 2 1 3 1 2 9 
6 3 3 2 3 3 14 
7 1 1 1 1 1 5 
8 1 3 3 1 2 10 
9 3 2 2 3 3 13 
ESTADISTICOS  
VARIANZA 0.75 0.69 0.69 0.69 0.50  
    
ALFA DE CRONBACH    
> 0.6 ó < 0.8    
 
K 5  
Σ Vi 3.33  
Vt 7.03  
   
SECCIÓN 1 1.25  
SECCIÓN 2 0.526  
ABSOLUTO S2 0.526  
   
α 0.657  
   
   
   
α = K 1 - ΣVi 
 K - 1  
   
   
 sección 1 sección 2 
 
Figura 02. Confiabilidad de la Variable dos 
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2.5.4 Método de análisis de datos de la Investigación 
Para Muñoz (20011, p. 215) inducción es el proceso de razonamiento que analiza 
una parte de un todo y va desde lo particular a lo general o de lo individual a lo universal. 
Este método permitirá llegar a dilucidar partiendo de la problemática general de la 
institución en estudio. 
Coeficiente de correlación de Spearman 
El coeficiente de correlación de Spearman toma valores entre -1 y +1 los cuales 
al obtener un resultado +1 indica relación lineal perfecta positiva, un valor de -1 indica 
relación lineal perfecta negativa; un resultado con valor 0 indica relación lineal nula. El 




Valor y grado de significancia según Rho Spearman. 
 
Valor Porcentaje Significancia 
0.76  -   1 
0.51. - 0.75 
0.26     -    0.50 
0         -  0.25 
76% al 100% 
51% al 75% 
26% al…… 50% 
0% al 25% 
Fuerte y perfecta 
Moderada y fuerte 
Débil 
Escaza nula 
Fuente: Adaptado de (Martínez, Tuya, Martínez, Pérez, & Cánovas, 2009) 
 
2.6. Aspectos Éticos 
Galán (2010) hace mención que los principios éticos que deben actuar en un 
estudio de investigación son la indagación de la veracidad y la dignidad para que la 
exhibición de los resultados investigados correspondan a los que se obtuvieron en los 
pasos, sin alterar la información encontrados para beneficios individuales ni de interés 
para terceros, en concordancia con el autor se aplicó el estudio tal como es el 






Ética aplicada en la investigación 
 
Concepto Rasgos éticos de criterio de evaluación 
Venia autorizada “Los agentes de la muestra afirmaron colaborar la información” 
Fiabilidad “Se informó a los agentes que la identidad no será divulgada” 
Observación participante “Los agentes mostraron cordura durante el recojo de datos” 















AMBIENTES PROGRAMAS CAPACITACIONES DESARROLLO DE 
PERSONAL 
III. Resultados 
En esta parte del estudio, abordaremos los resultados que se obtuvieron producto 
de la tabulación y procesamiento de los datos recolectados, de las dos variables en estudio, 
para la cual fueron diseñados los instrumento de medición (encuesta), estos resultados 
están claramente direccionados a brindar respuesta a los objetivos general y específicos 
que se persigue demostrar; las tablas detallan la información del cual surgen las figuras. 
Tabla 07 
 















Figura 03. Frecuencia de la gestión del talento humano según su Importancia. 
 
Interpretación: La figura muestra el 36.50% del nivel total de gestión del talento 
humano del serenazgo M.P. Hualgayo – 2018, está conformada por la importancia, en su 
mayoría los programas, seguido de las capacitaciones y en su minoría, el desarrollo de 






































Figura 04. Frecuencia de la gestión del talento humano según sus funciones. 
 
Interpretación: La figura muestra que 34.16% del nivel total encontrado de gestión del 
talento humano del serenazgo M.P. Hualgayo – 2018, está cubierta por sus funciones, en 
su mayoría, evaluación seguido de contratación y motivación, y en su minoría la 
desvinculación y selección, seguido de remuneración e inducción. 
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Instalaciones físicas, ambientales, 
equipos y herramientas 












Figura 05. Frecuencia del desempeño laboral según sus factores. 
 
Interpretación: La figura muestra que 74.33% del nivel total identificado de la variable 
Desempeño laboral del serenazgo M.P. Hualgayo – 2018, está cubierta los factores, en su 
mayoría, la comunicación, seguido de las relaciones interpersonales y en su minoría la 
infraestructura físicas, ambientes, equipos y herramientas, seguido de la incorporación de 












NIVEL ESPERADO NIVEL ENCONTRADO 
Tabla 10 
 
Nivel de Gestión del Talento Humano del serenazgo. M.P. Hualgayoc - 2018 
 











Figura 06. Nivel de Gestión del Talento Humano del serenazgo. M.P. Hualgayoc - 2018. 
 
Interpretación: La figura muestra que el nivel en que se encuentra la Gestión del Talento 
Humano en el serenazgo. M.P. Hualgayoc 2018; está medianamente alto, debido a que 
supera el 70.66%. del total porcentual esperado. 
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Figura 07. Nivel del Desempeño Laboral del serenazgo. M.P. Hualgayoc - 2018 
 
Interpretación: La figura expresa el nivel de desempeño laboral encontrado en los 
agentes de serenazgo de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc 2018, el mismo que 






















GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO DESEMPEÑO LABORAL 
Tabla 12 













Figura 08. Relación entre variable uno y variable dos. 
 
Interpretación: En la figura se muestra el nivel de la Gestión del Talento Humano y el 
nivel de desempeño laboral de los agentes de serenazgo de la Municipalidad Provincial 
de Hualgayoc- 2018, en donde se determina que la relación es fuerte y perfecta de hasta 
0.9885 según el coeficiente de correlación de Spearman, en el cual se incrementa los 
factores del desempeño laboral cuando se incrementa la atención a la importancia y a las 




Según al enfoque correlacional que se persigue para dar respuesta al problema 
planteado, se utilizó la prueba estadística no paramétrica que “sirven para analizar 
eventos producidos por la intención, la voluntad o los propósitos ” Ñaupas. (2013, p. 
221). 
Asimismo para aplicar los rangos de cada una de las dos variables, se asignó el 
rango 1 al valor más bajo, el 2 al que sigue y así sucesivamente hasta llegar al rango n 
(muestra) que le corresponde el valor más alto; además se consideró el mismo 
procedimiento para la segunda variable. 








∑ d^2 = Sumatoria de todas las diferencias al cuadrado. 
 
n = Numero de encuestados (muestra). 
 
n^2 = Numero de encuestados al cuadrado. 
 
rs = Relación entre. 
 
6 ∗ 123.00 









En el presente estudio se ha realizado el análisis de la información recolectada 
mediante el instrumento de Likert, a fin de brindar respuesta a los objetivos, del enfoque 
correlacional sobre la influencia de la gestión del talento Humano en relación al 
desempeño laboral del serenazgo. M.P. Hualgayoc -2018. Dicho análisis se llevó a cabo 
con el propósito de determinar la influencia respecto a cada una de las variables de 
estudio; luego identificar el nivel en que se encuentran desarrolladas las variables. 
Primera.- La investigación en su primer objetivo específico plantea estimar el 
nivel de gestión del talento humano del serenazgo. M.P. Hualgayoc – 2018, observándose 
que el nivel de la variable uno es medianamente alta representando el 70.66%, tal como 
se muestra en la figura 1. Al constatar con el estudio de Torres, M. (2011), en un estudio 
“la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral ciudad de valencia” donde 
también concluyó que la influencia es positiva. Por lo tanto, en ambas investigaciones se 
determinó que existe una relación significativa entre las variables de estudio. 
Segunda.- En el segundo objetivo específico se plantea Identificar el nivel de 
desempeño laboral del serenazgo. M.P. Hualgayoc - 2018, determinándose que el nivel 
de desempeño laboral es “medianamente alta” representando el 74.33%, tal como 
representa el nivel de la segunda variable en la figura 2. Al constatar con los hallazgos de 
Vergara, BR. & Rodríguez MS. (2015) en su tesis titulada “la gestión del talento humano 
y su influencia en el desempeño laboral en la empresa de servicios electromecánicos 
Pacasmayo SEMEPA S.R.L.”, el estudio, concluye que los trabajadores, perciben a la 
gestión del talento humano en general como regular. 
Tercera.- Respecto a la influencia de la gestión del talento en relación al 
desempeño laboral del serenazgo. M.P. Hualgayoc, se puede observar en la figura 4 que 
existe una relación fuerte y perfecta entre ambas variables, es decir, con un 0.9885 de 





1) De acuerdo al objetivo general planteado 
 
Se determinó mediante el método de correlación de “Spearman” que la Gestión 
del Talento Humano influye de manera fuerte y perfecta en relación al Desempeño 
Laboral del serenazgo. M.P. Hualgayoc – 2018, de hasta 0.9885, valor muy próximo a 1 
positivo, distante del 0 y más aún del menos 1., 
Para tal efecto, se incrementa los factores del desempeño laboral, Sí, se incrementa 
la atención a la importancia y a las funciones de la Gestión del Talento Humano. Por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis H0 donde afirma que “la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral no están relacionadas en la población del serenazgo de la 
Municipalidad provincial de Hualgayoc – 2018, y se acepta la hipótesis alternativa H1 
donde afirma que existe una relación directamente proporcional entre la gestión del 
talento humano y el desempeño laboral en la población del serenazgo de la Municipalidad 
provincial de Hualgayoc – 2018. 
2) De acuerdo a los objetivo específicos 
 
a) Se estimó que el nivel de gestión del talento humano del serenazgo. M.P. 
Hualgayoc -2018; es medianamente alto; debido a que el estudio arroja un valor de hasta 
2.12 del total 3. 
b) Se identificó que el nivel de desempeño laboral del serenazgo. M. P. Hualgayoc 
2018, es medianamente alto; debido a que el estudio arrojó un valor de hasta 2.23 del 
total 3. 
c) Se determinó mediante el coeficiente de correlación de “Spearman”, que la gestión 






Al gerente de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc se le recomienda 
monitorear he incrementar el nivel de gestión del talento humano mediante un plan 
estratégico motivacional donde se va a adquirir flexibilidad en el comportamiento del 
personal, con una inversión tentativo de S/ 12 730 soles; para luego incorporarlo de 
manera progresiva, con la finalidad de disminuir las brechas existentes y así alcanzar los 
objetivos y metas planteados por la institución. 
 
Al administrador de la Municipalidad Provincial de Hualgayoc se le recomienda 
que paralelo a la incorporación de un plan estratégico en la gestión del talento humano, 
se realice evaluaciones periódicas a los agentes del serenazgo para identificar el nivel de 
desempeño laboral y determinar los factores intervinientes para atenderlos y mejorarlos 
para así el personal se sienta motivado y comprometido con el logro de los objetivos y 
metas que la institución se plantea alcanzar. 
 
A los agentes del serenazgo de la municipalidad provincial de Hualgayoc se les 
recomienda encaminar esfuerzos direccionados para el logro de objetivos de la 
institución, teniendo en consideración que las personas son la parte fundamental de las 
organizaciones, sin embargo las instituciones públicas o privadas albergan a las personas 
donde el mérito es fundamental además del alto espíritu de competencia laboral. 
Tabla 13 









Contratación de un Coaching 2 Al año 3 000.00 6 000.00 
Especialista evaluador 1 3 meses 2 500.00 5 000.00 




Materiales e insumos para la implementación de plan estratégico motivacional 
 
 
Materiales de escritorio Cantidad Valor unitario Valor total 
Papel Bond A4 80 g 5 millar 24.00 120.00 
Memoria Flash USB 1 unidad 20.00 20.00 
Computadora portátil 1 unidad 1 500.00 1 500.00 
Cartucho de impresora 1 unidad 60.00 60.00 
Fotocopias 600 30.00 30.00 
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Llegada de nuevo jefe 
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Cuestionario N° 01 
Estimado Señor (a): 
 
Le agradecemos anticipadamente por su colaboración, dar su opinión para el trabajo de 
investigación titulado: “Influencia de la gestión del talento humano en relación al desempeño 
laboral del serenazgo. M. P. Hualgayoc – 2018.” 
Por favor no escriba su nombre, es anónimo y confidencial. 
Responda las alternativas de respuesta según corresponda. Marque con una “X” la alternativa de 
respuesta que se adecue a su criterio. 
B = Bueno I = Indiferente M= Malo 
 
 B I M 
 
1 
¿Cómo percibe el nivel de ambientes implementado por la gestión del 
talento humano para el desempeño laboral? 
   
 
2 
¿Cómo percibe el nivel de programas implementados por la gestión 
del talento humano para el desempeño laboral? 
   
 
3 
¿Cómo percibe el nivel de capacitaciones implementado por la gestión 
del talento humano para el desempeño laboral? 
   
 
4 
¿Cómo percibe al nivel de programas de bienestar desarrollado por la 
gestión del talento humano para el desempeño laboral? 
   
 
5 
¿Cómo percibe el nivel de reclutamiento implementado por la gestión 
del talento humano para el desempeño laboral? 
   
 
6 
¿Cómo percibe el nivel de selección implementado por la gestión del 
talento humano, para potenciar el desempeño laboral? 
   
 
7 
¿Cómo percibe el nivel de contratación implementado por la gestión 
del talento humano para el desempeño laboral? 
   
 
8 
¿Cómo percibe el nivel de inducción implementado por la gestión del 
talento humano para el desempeño laboral? 
   
 
9 
¿Cómo percibe el nivel de evaluación del desempeño laboral 
implementado por la gestión del talento humano? 
   
 
10 
¿Cómo percibe el nivel de motivación implementado por la gestión 
del talento humano para el desempeño laboral? 
   
 
11 
¿Cómo percibe el nivel de remuneración y compensaciones 
implementado por la gestión del talento humano para el desempeño 
laboral? 
   
 
12 
¿Cómo percibe al nivel de desvinculación desarrollada por los 
gestores del talento humano? 
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Cuestionario N° 02 
 
Estimado Señor (a): 
Le agradecemos anticipadamente por su colaboración, dar su opinión para el trabajo de 
investigación titulado: “Influencia de la gestión del talento humano en relación al desempeño 
laboral del serenazgo. M. P. Hualgayoc – 2018.” 
Por favor no escriba su nombre, es anónimo y confidencial. 
Responda las alternativas de respuesta según corresponda. Marque con una “X” la alternativa de 
respuesta que se adecue a su criterio. 
B = Bueno I = Indiferente M = Malo 
 
 B I M 
1 
¿Cómo percibe al nivel del clima organizacional implementado 
por la gestión del talento humano? 
   
2 
¿Cómo percibe el nivel de relaciones interpersonales 
implementado por la gestión del talento humano? 
   
3 
¿Cómo percibe el nivel de la comunicación implementado por la 
gestión del talento humano? 
   
 
4 
¿Cómo percibe el nivel de las instalaciones físicas, ambientales 
equipos y herramientas de trabajo facilitado por la gestión del 
talento humano? 
   
5 
¿Cómo percibe el nivel de motivación ante la llegada de un 
nuevo jefe seleccionado por la gestión del talento humano? 
   
 
 
Tabulación de resultados de la variable uno. 
 
Item I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 Total 
1 3 3 3 2 2 1 3 1 3 3 1 2 27 
2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 33 
3 3 3 3 3 1 3 3 1 3 3 3 1 30 
4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 34 
5 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 1 2 28 
6 1 1 2 2 1 3 1 2 3 1 2 2 21 
7 2 1 1 2 2 1 2 2 3 2 3 2 23 
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
9 3 3 3 3 1 1 3 1 3 3 3 1 28 
10 3 3 2 1 3 1 3 3 3 3 1 2 28 
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 34 
12 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 18 
13 3 3 3 3 1 1 3 1 3 3 3 1 28 
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14 3 3 2 1 3 1 3 3 3 3 1 2 28 
15 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 1 29 
16 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 20 
17 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 14 
18 2 2 3 1 2 2 2 3 3 2 1 1 24 
19 2 3 3 2 3 1 2 1 2 3 3 3 28 
20 1 2 2 2 1 2 2 3 3 2 3 3 26 
21 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 1 3 32 
22 2 2 2 3 2 3 2 3 3 1 1 3 27 
23 2 1 3 1 1 1 1 2 1 1 2 1 17 
24 2 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17 
25 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 14 
26 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 22 
27 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 22 
28 1 2 2 2 1 1 2 2 1 1 3 1 19 
29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
30 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 35 
31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 
32 3 3 1 2 3 2 3 1 3 1 2 2 26 
33 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 1 29 
34 2 3 2 1 3 2 2 1 3 3 3 2 27 
35 2 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 1 29 
36 3 2 1 2 3 3 3 1 3 3 1 1 26 
37 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 15 
38 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 15 
39 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 14 
40 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 13 





Tabulación de resultados variable dos. 
 
Encuesta I1 I2 I3 I4 I5 Total 
1 3 2 1 2 2 10 
2 2 3 3 3 3 14 
3 3 3 3 3 3 15 
4 3 3 3 1 3 13 
5 2 2 3 2 3 12 
6 3 1 1 2 2 9 
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7 2 2 1 2 2 9 
8 3 3 3 3 3 15 
9 3 3 3 3 3 15 
10 1 3 3 1 2 10 
11 3 2 3 2 2 12 
12 2 1 1 3 2 9 
13 3 3 3 3 3 15 
14 3 3 3 3 3 15 
15 2 3 2 2 3 12 
16 2 1 3 1 2 9 
17 1 3 3 3 2 12 
18 2 2 2 2 2 10 
19 2 3 3 2 1 11 
20 3 3 3 3 3 15 
21 3 3 2 3 3 14 
22 3 3 3 1 2 12 
23 1 1 1 1 1 5 
24 1 1 1 1 1 5 
25 1 1 1 1 1 5 
26 1 3 3 1 2 10 
27 1 3 3 1 2 10 
28 1 3 3 1 1 9 
29 3 2 2 3 3 13 
30 2 3 3 2 3 13 
31 3 3 3 3 3 15 
32 2 3 3 1 2 11 
33 1 3 2 3 1 10 
34 3 3 1 1 1 9 
35 1 3 3 2 2 11 
36 2 2 3 1 1 9 
37 3 2 3 1 2 11 
38 3 3 3 1 2 12 
39 1 1 2 2 1 7 
40 3 1 3 3 3 13 





Coeficiente de correlación de Spearman. 
 
X Y 
Rx Ry DIF. Rx-Ry DIF. Rx-Ry^2 
13 5 1.0 2.0 -1.00 1.00 
14 5 3.0 2.0 1.00 1.00 
14 5 3.0 2.0 1.00 1.00 
14 7 3.0 4.0 -1.00 1.00 
15 9 5.5 8.0 -2.50 6.25 
15 9 5.5 8.0 -2.50 6.25 
17 9 7.5 8.0 -0.50 0.25 
17 9 7.5 8.0 -0.50 0.25 
18 9 9.0 8.0 1.00 1.00 
19 9 10.0 8.0 2.00 4.00 
20 9 11.0 8.0 3.00 9.00 
21 10 12.0 14.5 -2.50 6.25 
22 10 13.5 14.5 -1.00 1.00 
22 10 13.5 14.5 -1.00 1.00 
23 10 15.0 14.5 0.50 0.25 
24 10 16.0 14.5 1.50 2.25 
26 10 18.0 14.5 3.50 12.25 
26 11 18.0 19.5 -1.50 2.25 
26 11 18.0 19.5 -1.50 2.25 
27 11 21.0 19.5 1.50 2.25 
27 11 21.0 19.5 1.50 2.25 
27 12 21.0 24.5 -3.50 12.25 
28 12 25.5 24.5 1.00 1.00 
28 12 25.5 24.5 1.00 1.00 
28 12 25.5 24.5 1.00 1.00 
28 12 25.5 24.5 1.00 1.00 
28 12 25.5 24.5 1.00 1.00 
28 13 25.5 29.5 -4.00 16.00 
29 13 30.0 29.5 0.50 0.25 
29 13 30.0 29.5 0.50 0.25 
29 13 30.0 29.5 0.50 0.25 
30 14 32.0 32.5 -0.50 0.25 
32 14 33.0 32.5 0.50 0.25 
33 15 34.0 37.0 -3.00 9.00 
34 15 35.5 37.0 -1.50 2.25 
34 15 35.5 37.0 -1.50 2.25 
35 15 37.0 37.0 0.00 0.00 
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36 15 39.0 37.0 2.00 4.00 
36 15 39.0 37.0 2.00 4.00 
36 15 39.0 37.0 2.00 4.00 
   Suma 123.00 
Coeficiente de correlación 0.9885  N 40.0 
 
Imágenes de aplicación del instrumento de recolección de datos (encuesta) 
 
 
Foto de la Municipalidad provincial de Hualgayoc. 
 
 
Imágenes aplicando instrumento de recolección de datos (encuesta) 
 
Foto al interior de la Municipalidad provincial de Hualgayoc. 
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